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บทคัดยอ 
  การวิจัยน้ีมี วัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญ
งาน ศึกษาปญหาและอุปสรรคการพัฒนาศักยภาพและแนวทางการแกไขปญหาอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะในการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา โดยใช
วิธีการวิจัย เชิงคุณภาพจากขอมูลเอกสารและการสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน 7 คน ผลการศกึษา พบวา แนวทาง
สําคัญในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน ไดแก 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ มีความมุงมั่นใน
การปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดถือกฎหมาย ระเบียบ ของกรมท่ีดินเปนแบบแผนในการทํางาน 2) การบริการท่ีดี มีจิตมุงมั่นใน
การใหบริการแกประชาชนตามหนาท่ีของตนเอง โดยไมเลือกปฏิบัติ 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ใหความสนใจ
ตอการศึกษาหาองคความรูใหม ๆ เพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 4) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม ประพฤติตนเปนแบบอยางแกเพ่ือนรวมงาน ตอตานการทุจริต ไมใชตําแหนงหนาท่ีการงานของตนเพ่ือเรียกรับ
ผลประโยชน 5) การทํางานเปนทีม ใหความรวมมือและพรอมท่ีจะรวมงานกับผูอ่ืนในการสรางสรรคประโยชนใหกับ
องคกร ปญหาและอุปสรรค คือ ปญหาดานอัตรากําลัง ฝายนายชางรังวัด ปริมาณงานมีมากวาจํานวนบุคลากร และ
ปญหาเรื่องเครื่องมือและวัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานไมเพียงพอ แนวทางการแกไขปญหา คือ เพ่ิมจํานวนบุคลากร
ดานชางรังวัด จัดนายชางรังวัดออกทํางานเปนทีม จัดซื้อเครื่องมือรังวัดท่ีทันสมัยและมีคุณภาพ จัดโครงการอบรมให
ความรูแกนายชางรังวัดใหมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติหนาท่ีและจัดทําคูมือ กฎระเบียบ กฎหมาย ใหเปนมาตรฐานใน
การปฏิบัติงานดานรังวัด 
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 *บทความนี้เรียบเรียงจากการคนควาอิสระเร่ือง การพัฒนาศักยภาพในการปฏบิตัิงานของนายชางรังวัดชาํนาญงาน สํานักงานทีด่ินจังหวดัปทมุธานี สาขาลําลกูกา  
**นักศกึษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 บทนํา 
 
  ในการบริหารราชการแผนดินน้ัน ขาราชการถือไดวาเปนผูขับเคลื่อนท่ีสําคัญของรัฐบาลในการบริหารราชการ 
การพัฒนาประเทศ และการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ ถาขาราชการมีความรูความสามารถและ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ยอมจะชวยใหการบริหารราชการและการพัฒนาประเทศบรรจุเปาหมาย รัฐบาลจึงได
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กําหนดแนวทางในการพัฒนาระบบราชการใหมีประสิทธิภาพ มีการปรับโครงสรางระบบราชการใหเล็กลง เพ่ือใหเกิด
ความคลองตัวในการปฏิบัติงาน เนนการพัฒนาคุณภาพของขาราชการทุกหนวยงาน ทุกระดับ ดังน้ัน หนวยงานราชการ
ในยุคปจจุบันตองมุงพัฒนาหนวยงานและทรัพยากรบุคคลไปพรอมกัน โดยกําหนดเปาหมายของหนวยงานใหสอดคลอง
กับความตองการของประชาชน รวมไปถึงความรูสึกของขาราชการผูปฏิบัติงานใหเกิดความพอใจในการปฏิบัติงาน อีกท้ัง
แรงจูงใจและขวัญกําลังใจก็เปนสิ่งสําคัญย่ิงท่ีจะสามารถสรางความสําเร็จไดปจจัยสําหรับการดําเนินงานท่ีสําคัญท่ีสุดคือ
บุคลากร เพราะการบริหารงานบุคคลเปนสี่งท่ีสําคัญในการบรหิารในทุก ๆ องคกรหรือหนวยงาน หากการบริหารงาน
บคุคลเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมแลวก็จะนํามาซึ่งความสําเร็จ ในทางตรงกันขามหากการบริหารงานบุคคลไมถูกตอง
หรือไมมีความเปนธรรมอาจทําใหเกิดสภาวการณขาดแคลนกําลังคน ขาดคนมีความรูความสามารถในการทํางานใช
ประโยชนจากบุคคลไมตรงตามความรูความสามารถ สงผลใหไมประสบความสําเร็จในการทํางาน 
 การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญตอตนเองและองคกรหรือหนวยงานความสําคัญตอตนเอง
คือ การไดรับความรูหรือความคิดใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน ทันตอความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี และความกาวหนา
ของโลกยุคปจจุบัน เปนการเพ่ิมพูนความรูและทักษะในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
สูงข้ึน อีกท้ังเปนการสนองตอบตอความตองการท่ีจะกาวหนาในอนาคต สําหรับความสําคัญตอองคกรหรือหนวยงานคือ 
องคกรหรือหนวยงานไดผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูความสามารถและมีประสบการณ นับไดวาการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานกอใหเกิดประโยชนท้ังตอตนเอง องคกร หรือหนวยงาน ซึ่งนายชางรังวัดท่ีดิน มีหนาท่ีความรับผิดชอบเกี่ยวกับ
การพิจารณาและดําเนินการการรังวัดท่ีดิน การพิสูจนสอบสวนการทําประโยชนในท่ีดิน การรังวัดออกหนังสือสําคัญ
สําหรับท่ีหลวง การรังวัดเพ่ือการแผนท่ีอ่ืนๆ ควบคุมดูแลรักษา ซอมแซมระวางแผนท่ี หมุดหลักฐานแผนท่ี หลักฐานใน
การรังวัดตางๆ และเครื่องมือเครื่องใชในการรังวัดทุกประเภท ตลอดจนดําเนินการทางกฎหมายท่ีถูกตองแกประชาชน 
ซึ่งมีหนาท่ีควบคุมงาน 1) การบริหารงานชาง  โดยมีความรับชอบในการพิจารณาปญหางานรังวัดของสํานักงานท่ีดิน
จังหวัด สาขา อําเภอ และก่ิงอําเภอ งานสารบรรณดานการรังวัด จัดทําบัญชีนัดรังวัด จัดใหเจาของท่ีดินชี้ระวางแผนท่ี 
รับเรื่องรังวัด คนหาหลักฐานแผนท่ี จําลองแผนท่ีตางๆ ประกอบคําขอ ประมาณการคาใชจายในการรังวัด จัดหาและ
เบิกจายหมุดหลักเขต ออกหนังสือแจงเรื่องการรังวัดชี้แนวเขต จัดทํางบเดือน งบป เกี่ยวกับงานในฝายรังวัด ดูแล รักษา 
และควบคุมการเบิกจายวัสดุครุภัณฑชาง จัดเก็บและบริการหลักฐานการรังวัด แผนท่ีตนราง ระวางแผนท่ีการออกโฉนด
ท่ีดิน ระวางแผนท่ีรูปถายทางอากาศ และหลักฐานการคํานวณ จัดเก็บขอมูลการรังวัดและทําแผนท่ีดวยเครื่อง
คอมพิวเตอร 2) งานรังวัด  มีหนาท่ีความรับผิดชอบในการรังวัดตามคําขอทุกประเภท รังวัดตามความตองการของสวน
ราชการและตามหนังสือศาล รังวัดออกหนังสือสําคัญสําหรับท่ีหลวง รังวัดเพ่ือการแผนท่ีอ่ืนๆ วางโครงงานแผนท่ีเพ่ือการ
รังวัด คํานวณคาพิกัดฉาก ตรวจสอบและลงท่ีหมายรูปแผนท่ี ตรวจเรื่องรังวัดเพ่ือถอนเงินคามัดจํารังวัด เสนอความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการแกไขรูปแผนท่ีและเน้ือท่ี จําลองรูปแผนท่ีประกอบการรังวัด ตรวจสอบผลการรังวัดของสํานักงานชาง
รังวัดเอกชน ซึ่งหนาท่ีของนายชางรังวัดตามท่ีกลาวมาน้ี ผูปฏิบัติหนาท่ีจึงตองมีความรับผิดชอบสูง มีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามสมรรถนะของขาราชการสมรรถนะหลัก ของขาราชการพลเรือน โดยหนังสือเวียนสํานักงาน 
ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 27 ลงวันท่ี 29 กันยายน 2552 เรื่องมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญ กําหนดคําจํากัดความของสมรรถนะหลัก วาเปน
คุณลักษณะรวมกันของขาราชการพลเรือนท้ังระบบเพ่ือเปนการหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงครวมกัน 
โดยมีองคประกอบ 5 ดาน ไดแก  
  1. การมุงผลสัมฤทธ์ิ  
  2. การบริการท่ีดี 
  3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
  4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม 
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  5. การทํางานเปนทีม  
  โดยหลักสมรรถนะท้ัง 5 ดาน ไดนํามาประยุกตใชกับหลักปฏิบัติเพ่ือประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดังน้ี
จริยา เรืองเดชสกุล (2552) คือ 
 1. เปนผูท่ีมองหรือมีวิธีคิดในทางบวก (Positive thinking) เสมอ ทําใหไมยอทอตออุปสรรคตาง ๆ เพราะในสิ่ง
ท่ีไมดีก็มักจะมีสิ่งท่ีดีซอนไวเสมอ อยูท่ีวิธีการมองของเรา เปรียบเสมือกับเหรียญมักจะมีสองดานเสมอ สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุด
คือทุกคนไมควรประเมินตนเองตํ่าเกินไป ตองคิดวาเราสามารถทําได 
 2. เปนผูท่ีไดรับการปลูกฝง อบรมสั่งสอนใหมีระเบียบวินัย และไดรับการวางแผนจากครอบครัว 
 3. เปนผูใฝรู และเรียนรูท่ีจะปรับปรุงตนเอง พัฒนางาน พัฒนาตนเองตลอดเวลา พรอมท่ีจะเรียนรูสิ่งใหม ๆ 
เสมอ โดยไมจําเปนท่ีจะตองเรียนรูใหรอบดานทุก ๆ เรื่อง 
 4. เปนผูต้ังใจทํางานทุกอยางท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ีเต็มความสามารถ รักงาน สนุกกับการทํางาน ไมหวัง
ผลประโยชน มีจิตใจใหบริการไมใชทําเพราะเปนหนาท่ีหรือคําสั่ง และเชื่อวาถาทําใหเต็มท่ีสุดสิ่งดี ๆ ในชีวิตจะตามมา
เอง 
 5. เปนผูท่ีเตรียมความพรอมใหกับตนเอง พรอมท่ีรับโอกาสดี ๆ ท่ีเขามาหาเสมอซึ่งโอกาสดี ๆ มักจะเขามา
นอยครั้ง 
 6. เปนผูท่ีเรียนรูจากประสบการณของตนเองและของผูอ่ืน โดยดึงเอามาแตสิ่งท่ีเปนตัวอยางท่ีดี 
นอกจากน้ี จะตองเขาใจปจจัยในการพัฒนาสมรรถนะ มีรายละเอียด 6 ปจจัย ดังน้ี 
 1. ปจจัยที่ 1 ผูพัฒนาและผูรับการพัฒนาจะตองเขาใจความรู ทักษะ หรือสมรรถนะรายการนั้น ๆ ดังน้ัน 
ในแตละหลักสูตรการพัฒนาตองมีความเขาใจความหมายหรือคําจํากัดความของสมรรถนะหลักตามพจนานุกรรมท่ี
กําหนดข้ึน 
 2. ปจจัยท่ี 2 ผูพัฒนาและผูรับการพัฒนาตองสามารถระบุไดวาพฤติกรรมท่ีแสดงออกเปนสมรรถนะหลักใด 
เน่ืองจากในเชิงทฤษฎี หากไมสามารถสังเกตสิ่งท่ีเกิดข้ึนอยูรอบ ๆ ตัว การเรียนรูจากการเก็บขอมูลและการนําพฤติกรรม
มาปฏิบัติ/แสดงซ้ําก็จะเปนไปไดยากข้ึนดวย ซึ่งแนวคิดน้ีก็สอดคลองกับแนวคิดของนักวิจัย Dr. Albert Bandura ซึ่ง
กลาววา ผูรับการพัฒนาจะเกิดการเรียนรูท่ีแทจริงจาการประมวลผลของเหตุการณหรือผลลัพธท่ีเกิดข้ึน 
 3. ปจจัยท่ี 3 ผูรับการพัฒนาตองสามารถประเมินตนเองไดวามีสมรรถนะหลักอยูในระดับใด(Self-
Assessment) เน่ืองจากทฤษฎีในแรงจูงใจกลาววา ผูรับการพัฒนาจะไมมีการพัฒนา หากไมเกิดแรงผลักดันจากภายใน 
(Self-Motivation) ซึ่งแรงขับภายในจะเกิดจากการประเมินตนเองแลวพบวาเกิดความแตกตางระหวางสิ่งท่ีองคกร
คาดหวังกับสมรรถนะท่ีตนเองมีอยู หลังจากน้ันจึงจะนําไปสูการพัฒนา โดยองคกรมีหนาท่ีในการสนับสนุนเทาน้ัน 
 4. ปจจัยท่ี 4 ผูรับการพัฒนาตองมีการฝกฝนสมรรถนะหลักน้ัน ๆ จนเปนนิสัย (Practice) เน่ืองจากการพัฒนา
สมรรถนะอยางมีประสิทธิภาพน้ันตองทําอยางตอเน่ืองและสมํ่าเสมอ การพัฒนาและปรับปรุงไมควรทําเปนครั้งคราว
เหมือนกับ "การกระโดด" แลวสุดทายก็กลับสูท่ีเดิม แตควรเปนการปรับปรุงการพัฒนาท่ีถาวร และเปนข้ันตอนเหมือนกับ 
"การข้ึนบันได" บุคคลและองคกรสามารถทําใหเกิดข้ึนไดดวยการจัดการประเมินและการพัฒนาสมรรถนะอยางตอเน่ือง 
โดยจะตองมีการสรางมาตรฐาน (หรือการสรางข้ันบันได) อยางถาวร วาไดสนับสนุนใหบุคลากรขององคกรเติบโตไปใน
ทิศทางใดดวยกระบวนการใด อยางไรก็ตาม มาตรฐานท่ีดีจะเกิดข้ึนไดจากการมีระบบการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ 
ผสมผสานกับการมีการติตตาม ทบทวน และประเมินผลเพ่ือพัฒนาและการปรับปรุงสรางมาตรฐานท่ีดีข้ึนตอไปอยาง
สม่ําเสมอ (เปรียบเสมือนการสรางข้ันบันไดท่ีสูงข้ึนอีกหน่ึงชั้น) ซึ่งจะเปนการสงเสริมและสนับสนุนใหองคกรเปน "องคกร
แหงการเรียนรู (Learning Organization)" 
 5. ปจจัยท่ี 5 จะตองมีการรับฟงความคิดเห็น หรือขอติชมของผูอ่ืน (Feedback) อยางสม่ําเสมอเพ่ือการพัฒนา
อยางตอเน่ือง โดยความคิดเห็น หรือขอติชมท่ีมีประโยชนจะตองมีลักษณะ เชน ตองเฉพาะเจาะจงกับผูรับ มีตัวอยาง
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ประกอบ เปนการพรรณนามากกวาบอกระดับ รักษาสมดุลระหวางการประเมินจุดแข็งและจุดท่ีตองพัฒนา ผูรับตองมีสติ
ในการฟง ตองมีการสนทนารวมกันถึงผลการประเมิน ผลการประเมินตองนําไปสูการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม ความรู
หรือทักษะไดตองสามารถระบุสิ่งท่ีตองการใหดําเนินการตอได และไมกวางหรือหลากหลายจนทําอะไรไมถูก 
 6. ปจจัยท่ี 6 การสอนงาน (Coaching) การสอนงานจะเกิดประโยชนแกผูสอน กลาวคือ 1) ทําใหความรูคมข้ึน 
เน่ืองจากการสอนผูอ่ืนจะทําใหมีการสังเคราะหและสรุปความรูท่ีมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนอยางสูงสุด และในท่ีสุดก็จะ
เปนการสรางความเชี่ยวชาญในความรูน้ัน ๆ ท่ีเพ่ิมข้ึน 2) ไดเรียนรูเพ่ิมเติมจากกระบวนการเรียนรูของคนอ่ืน โดยท่ัวไป
ผูรับการสอนมักมีคําถามหรือขอสงสัยท่ีทําใหตองพยายามหาคําตอบท่ีหลากหลายกับบุคคลหลากหลายรูปแบบ ซึ่ง
ผลลัพธก็คือผูสอนจะสามารถเพ่ิมปะสบการณในการประยุกตความรูของคนมากข้ึน) เพ่ิมการเรียนรูจากสไตลการเรียนรู
ของผูอ่ืน กลาวคือ การเรียนรูท่ีแตกตางกันของแตละบุคคลจะทําใหมุมมองในการเรียนรูของผูสอนขยายมากข้ึนได 
 กรมท่ีดิน มีภารกิจและอํานาจหนาท่ีตามท่ีกฎกระทรวงกําหนดไวโดย กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2557 
กําหนดใหกรมท่ีดินมีภารกิจเก่ียวกับการคุมครองสิทธิในท่ีดินของบุคคลและจัดการท่ีดินของรัฐ โดยการรังวัดทําแผนท่ี 
การออกหนังสือแสดงสิทธิในท่ีดิน การใหบริการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเกี่ยวกับอสังหาริมทรัพยการสงเสริมธุรกิจ
อสังหาริมทรัพย และการบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศท่ีดิน เพ่ือใหบุคคลมีความมั่นคงในการถือครองท่ีดินและไดรับ
บริการท่ีมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการบริหารจัดการท่ีดินของรัฐเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุด โดย
ใหมีอํานาจหนาท่ีดังตอไปน้ี 
  1. ดําเนินการตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายวาดวยการจัดสรรท่ีดิน กฎหมายวาดวยอาคารชุด กฎหมาย
วาดวยชางรังวัดเอกชน กฎหมายวาดวยการเชาอสังหาริมทรพัยเพ่ือพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรม และกฎหมายอ่ืนท่ี
เกี่ยวของ 
  2. ดําเนินการดานกฎหมายตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายวาดวยการจัดสรรท่ีดิน กฎหมายวาดวยอาคาร
ชุด กฎหมายวาดวยชางรังวัดเอกชน กฎหมายวาดวยการเชาอสังหาริมทรัพยเพ่ือพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรม และ
กฎหมายอ่ืนท่ีเกี่ยวของ 
  3. จัดทําและประสานแผนงานของกรมใหเปนไปตามนโยบายของรัฐบาลและกระทรวง รวมท้ังกํากับ เรงรัด 
ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงานของหนวยงานในสังกัด ตลอดจนดําเนินการเก่ียวกับงานสถิติ 
ประมวลผล และวิเคราะหประเมินสถานการณท่ีเกี่ยวของกับภารกิจของกรม 
  4. พัฒนาระบบรูปแบบ และวิธีการเก่ียวกับการบริหารงานท่ีดินใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี 
  5. ดําเนินการบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศท่ีดิน 
  6. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรม หรือตามท่ีรัฐมนตรหีรือคณะรัฐมนตรี
มอบหมาย 
          นอกจากน้ีสภานิติบัญญัติแหงชาติไดออกกฎหมายและใหรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยเปนผูรักษาการตาม
กฎหมาย ซึ่งเปนกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับภารกิจของกรมท่ีดิน จํานวน 2 ฉบับ ไดแก พระราชบัญญัติทรัพยอิงสิทธิ พ.ศ. 
2562 และพระราชบัญญัติคุมครองประชาชนในการทําสัญญาขายฝากท่ีดินเพ่ือเกษตรกรรมหรือท่ีอยูอาศัย พ.ศ. 2562 
 ผูวิจัยในฐานะท่ีเปนขาราชการของสํานักงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา ซึ่งมีอํานาจหนาท่ี
ดําเนินการตามประมวลกฎหมายท่ีดิน กฎหมายวาดวยอาคารชุด กฎหมายวาดวยการจัดสรรท่ีดิน กฎหมายวาดวยชาง
รังวัดเอกชน และกฎหมายวาดวยการเชาอสังหาริมทรัพยเพ่ือการพาณิชยกรรมและอุสาหกรรมในเขตดําเนินการ 
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการออกหนังสือแสดงสิทธิในท่ีดิน หนังสือกรรมสิทธ์ิหองชุด การจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมเกี่ยวกับ
อสังหาริมทรัพยตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย การรังวัดพิสูจนสอบสวนการทําประโยชน สอบเขต ตรวจสอบ
เน้ือท่ี การแบงแยกท่ีดินออกเปนหลายแปลง การรวมท่ีดินหลายแปลงเขาเปนแปลงเดียวกัน การทําแผนท่ีสําหรับท่ีดิน 
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รวมท้ังการจัดเก็บคาธรรมเนียม คาใชจาย และภาษีอากรเกี่ยวกับการดําเนินการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรม หรือธุระ
เก่ียวกับอสังหาริมทรัพย และปฏิบัติงานรวมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของหรือท่ีไดรับ
มอบหมาย จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน 
สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา เพ่ือใหทราบถึงรูปแบบและวิธีการ ปญหาและอุปสรรค รวมถึงแนวทาง
การแกไขปญหาและขอเสนอแนะในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดิน
จังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา เพ่ือท่ีจะไดนําผลการวิจัยน้ีเปนแนวทางในการการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
นายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพ มี
ประสิทธิภาพ และเกิดผลสัมฤทธ์ิ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
  การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญ
งาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา เปนการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมี
วิธีการวิจัย ดังน้ี 
  1. การวิจัยเอกสาร (Documentary Research) ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของ เพ่ือใชเปนกรอบ
แนวคิด โดยการรวบรมขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร สิ่งพิมพ สื่ออิเล็กทรอนิกส รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ 
ดุษฎีนิพนธ รายงานการประชุม คูมือปฏิบัติงาน ระเบียบ ประกาศ คําสั่ง เอกสารทางราชการ ท่ีเกี่ยวของ 
 2 ผูใหขอมูลสําคัญ (Key informants) โดยผูวิจัยลงพ้ืนท่ีเพ่ือสัมภาษณกลุมตัวอยางดวยการสัมภาษณแบบมี
โครงสราง หรือการสัมภาษณแบบเปนทางการ (Structured interview or formal interview) โดยเก็บขอมูลจากผูให
ขอมูลสําคัญ (Key informants) 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ในการวิจัยครั้งน้ี มีประชากรและกลุมตัวอยาง ดังน้ี 
 1. ประชากร (Population) ไดแก ขาราชการสังกัดสํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขา ลําลูกกา 
 2. ผูใหขอมูลสําคัญ (Key informants) ท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี เปนการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) เปนการเลือกกลุมตัวอยางโดยกําหนดคุณลักษณะของประชากรที่ตองการศึกษา (วิโรจน กอสกุล, 
2564 ก, หนา 46) โดยใชวิธีการเก็บขอมูลจากผูใหขอมูลสําคัญ (Key informants) จํานวน 7 คน ดังน้ี 
 2.1 ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 1 ตําแหนง เจาพนักงานท่ีดินจังหวัด (สาขาลําลูกกา) 
 2.2 ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 2 ตําแหนง นายชางรังวัดอาวุโส 
 2.3 ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 3 ตําแหนง นายชางรังวัดชํานาญงาน (หัวหนางาน) 
 2.4 ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 4 ตําแหนง นายชางรังวัดชํานาญงาน (หัวหนางาน)  
 2.5 ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 5 ตําแหนง นายชางรังวัดชํานาญงาน (หัวหนางาน) 
 2.6 ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 6 ตําแหนง นายชางรังวัดชํานาญงาน  
  2.7 ผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 7 ตําแหนงนายชางรังวัดชํานาญงาน 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชวิธีการสัมภาษณโดยการสัมภาษณแบบมี
โครงสราง หรือการสัมภาษณแบบเปนทางการ (Structured interview or formal interview) ลักษณะของการ
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สัมภาษณเปนการสัมภาษณที่มีคาํถามและขอกําหนดแนนอนตายตัวจะสัมกาษณผูใดก็ใชคําถามเดียวกัน (สุภางค 
จันทวานิช, 2563, หนา 75) และการสัมภาษณจะทําการสัมภาษณเปนรายบุคคล กอนการเก็บรวบรวมขอมูลผูศึกษา
ไดกําหนดวันนัดหมายวันสัมภาษณโดยไดแจงใหผูสัมภาษณทราบกอนลวงหนา ในการสัมภาษณผูสัมภาษณจะใชการ
จดบันทึก 
 การสรางเครื่องมือจะศึกษาขอมูลจากบทความ ตํารา เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเพ่ือกําหนด
ขอบเขตการวิจัย และการสรางเครื่องมือในการวิจัย ศึกษาวิธีการสรางแบบสัมภาษณจากบทความ ตํารา เอกสารทาง
วิชาการ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือกําหนดแนวทางและเน้ือหาของคําถามนําขอมูลท่ีไดมาสรางแบบสัมภาษณ ซึ่งเปน
คําถามในลักษณะปลายเปด (Open-ended Question) และนําแบบสัมภาษณเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาการคนควา
อิสระ เพ่ือชวยตรวจสอบความถูกตองครบถวนสมบูรณของเน้ือหาคําถาม พรอมกับปรับปรุงและแกไขแบบสัมภาษณตาม
คําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ 
 ขอมูลจากการสัมภาษณแบบมีโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบเปนทางการ 
 1. กําหนดประเด็นคําถาม เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการสัมภาษณแบบมีจุดสนใจเฉพาะ (Focus Interview) หรือ
การสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) โดยผูวิจัยใชการสัมภาษณท่ีมีคําถามและขอกําหนดท่ีแนนอนตายตัว 
จะสัมภาษณผูใดก็ใชคําถามเดียวกัน เปนคําถามปลายเปด (Open ended Question) มีการต้ังคําถามไวลวงหนา 
 2. ใชการจดบันทึกในการสัมภาษณของผูใหขอมูลสาํคัญ (Key informants) เพ่ือนํามาเปนขอสรุปในการ
วิจัยครั้งน้ี 
 
วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ี แนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีจะนํามาใช ผูวิจัยมีวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลตามแนวทาง
ของกระบวนการวิธีเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดังน้ี 
 1. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลจากเอกสาร เปนวิธีการศึกษาคันควา เก็บรวบรวมขอมูลท่ัวไปโดยการรวบรวม
เอกสารซึ่งเปนขอมูลท่ีมีการบันทึกไวแลวโดยผูอ่ืน ไดแก 
 1.1 หนังสือท่ัวไป ไดแก ตํารา คูมือ เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทางวิชาการวารสาร สิ่งพิมพ 
เปนตน 
 1.2 หนังสืออางอิง ไดแก สารานุกรม พจนานุกรม เปนตน 
 1.3 งานวิจัย วิทยานิพนธ เปนงานท่ีผูศึกษาไดทําการศึกษาคนควาในเรื่องน้ัน ๆ อยางละเอียด 
 1.4 เอกสารของทางราชการ เปนเอกสารท่ีสวนราชการจัดข้ึนเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติ เชน นโยบาย 
กฎระเบียบ พระราชบัญญัติ คูมีอปฏิบัติงาน ประกาศ คําสั่ง เปนตน 
 2. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม ผูวิจัยจะเก็บขอมูลโดยวิธีการสัมภาษณ โดยท่ีผูวิจัยเลือกวิธีการ
สัมภาษณตามวัตถุประสงคของการศึกษาวิจัย ซึ่งใชวิธีการสัมภาษณแบบมีโครงสราง(Structured interview) โดยท่ี
ผูวิจัยตองทําการสัมภาษณไปตามคําถามท่ีกําหนดไวในแบบสัมภาษณซึ่งวิจัยจะสัมภาษณตามขอกําหนดท่ีกําหนดไว
เทาน้ัน และผูวิจัยจะใชแบบสัมภาษณซึ่งเปนคําถามในการสัมภาษณและจดบันทึกขอมูลตามคําบอกของผูถูกสัมภาษณ 
 
การวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูลในกาศึกษาครั้งน้ี เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ผูวิจัยมีข้ันตอนในการวิเคราะห ดังน้ี 
 1. ผูวิจัยจะนําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาแยกประเด็นตามแตละประเด็น 
 2. นําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาแยกประเด็นคําถาม แลวนํามาเปรียบเทียบความเหมือนหรือความ
แตกตางของผูใหสัมภาษณแตละคน กอนจะนําขอมูลน้ันไปวิเคราะห 
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 3. นําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณมาแยกประเด็นคําถาม แลวนํามาเปรียบเทียบขอมูลกับเอกสารท่ีเก่ียวของ
กัน เพ่ือจะไดทราบถึงลักษณะท่ีมีความคลายคลึงกันและแตกตางกันของขอมูลกอนจะนําขอมูลน้ันไปวิเคราะห 
 4. นําขอมูลท่ีไดจากการเปรียบเทียบมาทําการวิคราะหขอมูลรวมกัน เพ่ือสรุปผลการวิจัยสภาพปญหาและ
ขอเสนอแนะกตอการการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี 
สาขา ลําลูกกา โดยใชการนําเสนอผลการวิจัยในรูปแบบพรรณนา 
 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
  ผลการวิจัย 
  จากขอมูลท่ีไดรับจากการสัมภาษณ ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงคของการวิจัยไดดังน้ี  
  1. ศึกษาแนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัด
ปทุมธานี สาขาลําลูกกา  
  จากการศึกษาวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงาน
ท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขา ลําลูกกา มีดังน้ี  
  1.1 การมุงผลสัมฤทธ์ิ นายชางรังวัดชํานาญงาน มีความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดถือกฎหมาย ระเบียบ 
ของกรมท่ีดินเปนแบบแผนในการทํางาน มีการปรับปรุงระบบการทํางานใหเกิดผลประโยชนกับประชาชนใหมากท่ีสุด  
  1.2 การบริการท่ีดี มีจิตมุงม่ันในการใหบริการแกประชาชนตามหนาท่ีของตนเอง โดยไมเลือกปฏิบัติ ยินดีให
คําปรึกษาหารือและติดตามผลงาน และรักษาผลประโยชนของผูมาใชบริการ 
  1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ใหความสนใจตอการศึกษาหาองคความรูใหม ๆ  เพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนา
งานใหมีประสิทธิภาพ คิดคนวิธีแกปญหาท่ีเกิดข้ึนกับงานใหสําเร็จไปดวยดี 
  1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม ประพฤติตนเปนแบบอยางแกเพ่ือนรวมงาน ตอตานการ
ทุจริต ไมใชตําแหนงหนาท่ีการงานของตนเพ่ือเรียกรับผลประโยชน 
  1.5 การทํางานเปนทีม ใหความรวมมือและพรอมท่ีจะรวมงานกับผูอ่ืนในการสรางสรรคประโยชนใหกับองคกร 
รวมทีมในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
  2. ศึกษาปญหาและอุปสรรคการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดิน
จังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา  
  จากการศึกษาวิจัยพบวา ปญหาและอุปสรรคการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญ
งาน นายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขา ลําลูกกา มีดังน้ี 
  2.1 ปญหาดานอัตรากําลังในฝายรังวัด ชวงท่ีมีขาราชการเกษียณอายุ ในขณะท่ียังไมมีการบรรจุอัตรากําลังเขา
มาทดแทนหรือมีการโยกยายโดยไมมีการยายขาราชการใหมทดแทน ทําใหการปฏิบัติงานดานรังวัดใชเวลานานทําให
เสียเวลา ประชาชนไมไดรับความสะดวก 
  2.2 ปริมาณงานท่ีมากเกินไปไมสมดุลกับจํานวนชางรังวัดท่ีมีอยู ทําใหการบริการประชาชนเกิดความลาชา เกิด
ปญหาคิวรังวัดคางไวนาน 
  2.3 เครื่องมือรังวัดท่ีมีอยู ไมเพียงพอ ไมทันสมัยทําใหการเรียนรูของนายชางรังวัดไมสามารถทําไดอยางท่ัวถึง 
และไมมคุณภาพ 
  2.4 ปญหาดานการใชงบประมาณท่ีจะสงเสริมการปฏิบัติหนาท่ีของนายชางรังวัดใหมีศักยภาพดานการเรียนรู 
  3. ศึกษาแนวทางการแกไขปญหาอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนาย
ชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา 
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  จากการศึกษาวิจัยพบวา แนวทางการแกไขปญหาอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา มีดังน้ี 
  3.1 เพ่ิมจํานวนบุคลากรดานชางรังวัดใหเหมาะสมกับงาน เพ่ือการทํางานท่ีมีคุณภาพ และถูกตองตามระเบียบ
ขอกฎหมายและทําใหผูรับบริการมีความเชื่อม่ัน พรอมท้ังวัสดุอุปกรณเครื่องมือในการทําการรังวัด จัดอบรม สัมมนา
เพ่ือใหความรูกับชางรังวัดเกี่ยวกับระเบียบคําสั่งและกฎหมายเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
  3.2 จัดนายชางรังวัดออกทํางานเปนทีม จัดเปนโครงการพิเศษ ใหบริการแบบกลุม กรณีพ้ืนท่ีท่ีอยูใกลเคียงกัน 
จัดชวงเวลาทําการังวัด ใหอยูในระยะเวลาใกลเคียงกัน 
  3.3 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณ เพ่ือจัดซื้อเครื่องมือรังวัดท่ีทันสมัยและมีคุณภาพ จัดสรรงบประมาณ
คาใชจายดานเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมกับงานรังวัด 
  3.4 จัดโครงการอบรมใหความรูแกนายชางรังวัดใหมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติหนาท่ี และสนับสนุน
คาใชจายตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองในดานหนาท่ีการงาน 
  3.5 การจัดทําคูมือ กฎระเบียบ กฎหมาย ใหเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงานดานรังวัด จะชวยใหนายชางรังวัด
ท่ีบรรจุเขามาใหมไดศึกษาเรียนรูดวยตนเอง 
 
 อภิปรายผล 
  1. แนวทางการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี 
สาขาลําลูกกา ไดแก 1) การมุงผลสัมฤทธ์ิ คือ มีความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาท่ีโดยยึดถือกฎหมาย ระเบียบ ของกรมท่ีดิน
เปนแบบแผนในการทํางาน มีการปรับปรุงระบบการทํางานใหเกิดผลประโยชนกับประชาชนใหมากท่ีสุด 2) การบริการท่ี
ดี คือ มีจิตมุงมั่นในการใหบริการแกประชาชนตามหนาท่ีของตนเอง โดยไมเลือกปฏิบัติ ยินดีใหคําปรึกษาหารือและ
ติดตามผลงาน และรักษาผลประโยชนของผูมาใชบริการ 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ คือ ใหความสนใจตอ
การศึกษาหาองคความรูใหม ๆ เพ่ิมเติม เพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ คิดคนวิธีแกปญหาท่ีเกิดข้ึนกับงานใหสําเร็จไป
ดวยดี 4) การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม คือ ประพฤติตนเปนแบบอยางแกเพ่ือนรวมงาน ตอตานการ
ทุจริต ไมใชตําแหนงหนาท่ีการงานของตนเพ่ือเรียกรับผลประโยชน 5) การทํางานเปนทีม คือ การใหความรวมมือและ
พรอมท่ีจะรวมงานกับผูอ่ืนในการสรางสรรคประโยชนใหกับองคกร รวมทีมในการปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุเปาหมายของ
องคกรมาเปนแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัด
ปทุมธานี สาขาลําลูกกา สอดคลองกับแนวคิดของ วีณา พึงวิวัฒนนิกุล (2564, หนา 1) ไดกลาววา ทรัพยากรมนุษย ถือเปน
ทรัพยากรท่ีมีคุณคามากท่ีสุดในองคการ ท้ังน้ี เน่ืองจากมนุษยเปนผูทําใหทรัพยากรอ่ืนมีคุณคาในการบริหารองคการ จึง
มีความจําเปนท่ีจะตองพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณคา โดยการเพ่ิมศักยภาพของมนุษยใหสูงข้ึน และสอดคลองกับ 
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน (2551) มาตรา 72 ไดบัญญัติใหสวนราชการมีหนาท่ีดําเนินการใหมีการ
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสรางแรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ 
คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจถึงภาครัฐ ท้ังน้ี 
ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.พ. กําหนดประกอบกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางของพระราชบัญญัติ
ดังกลาว สํานักงาน ก.พ. ไดนําหลักสมรรถนะมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเสริมสรางใหการปฏิบัติงานของ
ขาราชการและสวนราชการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน และสอกคลองกับงานวิจัยของ เกวรินทร ทิพยมง
คลกุล (2563) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักบรหิารทรัพยากรบุคคล สํานักงาน
อัยการสูงสุด การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสําคัญท่ีจะผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมายท่ี
กําหนด เปนการสงเสริมใหบคุลากรทํางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึนนําไปสูความสําเร็จขององคการได โดยการนําแนว
ทางการพัฒนาสมรรถนะของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนท่ีกําหนดสมรรถนะหลัก ประกอบดวย 1) การ
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มุงผลสัมฤทธ์ิ2) บริการท่ีดี 3) การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดม่ันในความถูกตองชอบธรรมและ
จริยธรรม 5) การทํางานเปนทีม 
  2. ปญหาและอุปสรรคการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดิน
จังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา มีดังน้ี 
  2.1 ปญหาดานอัตรากําลัง ฝายนายชางรังวัด ชวงท่ีมีขาราชการเกษียณอายุ หรือมีการโยกยาย แตไมมี
ขาราชการยายมาแทนท่ี ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความลาชา มีงานรังวัดคางอยูเปนจํานวนมาก ทําใหปริมาณงาน
มีมากวาจํานวนบุคลากร สอดคลองกับงานวิจัยของ เกวรินทร ทิพยมงคลกุล (2563) ไดศึกษาการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของขาราชการสํานักบริหารทรพัยากรบุคคล สํานักงานอัยการสูงสุด ปญหาและอุปสรรคท่ีพบสวนใหญเกิด
จากขาดอัตรากําลังของบุคลากร และปริมาณงานท่ีมีจํานวนมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ อนันต ทองชันลุก (2563) ได
ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรกลุมงานพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพและตําแหนง สถาบันพัฒนา
ขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา อุปสรรคปญหาในกระบวนการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ 
ปญหาดานภารกิจงานมากเกินไป ทําใหการพัฒนาสมรรถนะของตนเองไมเต็มท่ีและปญหาดานบุคลากรไมเพียงพอ และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ รวีพร สมรอด (2564) ไดศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสังกัดกองกลาง สํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน พบวา จํานวนบุคลากรในสังกัดมีจํานวนจํากัดและบางสวนถูกขอยืมตัวไปชวยราชการ จํานวน
ปริมาณงานมากเกินไมสมดุลกับบุคลากรท่ีมีอยู และบุคลากรท่ีไดรับการบรรจุแตงต้ังใหมยังขาดความรูความเขาใจใน
เรื่องท่ีเกี่ยวกับขอกฎหมายระเบียบท่ีเกี่ยวของ 
  2.2 ปญหาเรื่องเครื่องมือ และวัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ สถาพร กุงทอง 
(2562) ไดศึกษา "การพัฒนาสมรรถนะของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร พบวา วัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานไมทันสมัย ไมเพียงพอตอจํานวนขาราชการ จึงเปนปญหาในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ สงผลใหการพัฒนาสมรรถนะหลักของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ
ไมประสบความสําเร็จ 
  2.3 ปญหาดานการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัด
ปทุมธานี สาขาลําลูกกา เน่ืองจากปริมาณงานมีมากทําใหโอกาสในการพัฒนาศักยภาพมีนอย ประกอบจํานวนนายชาง
รังวัดท่ีมีประสบการณนอย ขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับขอกฎหมาย กฎระเบียบท่ีใชในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ ศิรินทิพย แสงมิ่ง (2562) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรในสํานักนโยบายและ
แผนการอาชีวศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบวา การพัฒนาสมรรถะท่ีจําเปนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน คือ ความกระตือรือรน ความใฝรู ความรูในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ความละเอียดรอบครอบ และความ
แมนยําในกฎ ระเบียบ  
  3. แนวทางการแกไขปญหาอุปสรรคตลอดจนขอเสนอแนะการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชาง
รังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา มีดังน้ี 
  3.1 เพ่ิมจํานวนบุคลากรดานชางรังวัดใหเหมาะสมกับงาน เพ่ือการทํางานท่ีมีคุณภาพ และถูกตองตามระเบียบ
ขอกฎหมายและทําใหผูรับบริการมีความเชื่อม่ัน พรอมท้ังวัสดุอุปกรณเครื่องมือในการทําการรังวัด จัดอบรม สัมมนา
เพ่ือใหความรูกับชางรังวัดเกี่ยวกับระเบียบคําสั่งและกฎหมายเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง สอดคลองกับวิจัย
ของ ศิรินทิพย แสงมิ่ง (2562) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาสมรรถนะท่ีจําเปนของบุคลากรในสํานักนโยบายและแผนการ
อาชีวศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา พบวา การฝกอบรมสัมมนา การศึกษาจากคูมือเอกสารท่ีเกี่ยวของ
กับการปฏิบัติงาน การประชุมปรึกษาหารือ การศึกษาตอท้ังในและตางประเทศ และการเปนผูแทนหนวยงานเขารวม
กิจกรรมกับหนวยงานภายนอก มีความจําเปนตอการพัฒนาศักยภาพของขาราชการ 
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  3.2 จัดนายชางรังวัดออกทํางานเปนทีม จัดเปนโครงการพิเศษ ใหบริการแบบกลุม กรณีพ้ืนท่ีท่ีอยูใกลเคียงกัน 
จัดชวงเวลาทําการังวัด ใหอยูในระยะเวลาใกลเคียงกัน สอดคลองกับ คําใหสัมภาษณของผูใหขอมูลสําคัญคนท่ี 2 และคน
ท่ี 5 กลาววา “บุคลากรของสํานักงานท่ีดินจังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา มีสวนรวมในการปฏิบัติงาน ไดแก นายชาง
รังวัดชํานาญการ หัวหนางานรังวัด หัวหนาฝายรังวัดและเจาพนักงานท่ีดิน จะรวมกันแกไขปญหาเพ่ือใหงานสําเร็จลุลวง
ไปดวยดี”(นายชางรังวัดชํานาญงาน,นายชางรังวัดอาวุโส, 2566, บทสัมภาษณสวนบุคคล, 13, มิถุนายน 2566) 
สอดคลองกับงานวิจัยของ แพรวนภา พรมพิชัย (2563) ไดศึกษา การพัฒนาศักยภาพของขาราชการธุรการดานการ
บริหารจัดการงานคดี กรณีศึกษา สํานักงานอัยการในพ้ืนท่ีจังหวัดนาน พบวา ผูบังคับบัญชามีการมอบหมายงานพิเศษ
ใหกับบุคลากรทําหรือใหบุคลากรในหนวยงานรักษาการเปนบางโอกาส มีผลตอพัฒนาศักยภาพของขาราชการ ดาน
ความสามารถท่ีหลากหลาย และงานวิจัยของ รวีพร สมรอด (2564) ไดศึกษาการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสังกัดกองกลาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พบวา การจัดใหมี On the Job Training ควบคูกับการ Coaching ชวยสงเสริม
สมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการ และมีการแลกเปลี่ยนความรูดวยความเต็มใจ 
  3.3 ขอรับการสนับสนุนงบประมาณ เพ่ือจัดซื้อเครื่องมือรังวัดท่ีทันสมัยและมีคุณภาพ จัดสรรงบประมาณ
คาใชจายดานเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับงานรังวัด เพื่อใหผลของงานมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของ 
สถาพร กุ งทอง (2562) ไดศึกษา "การพัฒนาสมรรถนะของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร พบวา การสนับสนุนและปรับปรุงวัสดุอุปกรณ ท้ังวัสดุสิ้นเปลือง วัสดุ
สํานักงานและอุปกรณเทคโนโลยีท่ีนํามาใชในการปฏิบัติงาน ใหมีความเพียงพอตอจํานวนขาราชการถือเปนสิ่งท่ี
สนับสนุนใหขาราชการพัฒนาสมรรถนะหลัก และสอดคลองกับงานวิจัยของ ศศิวิมล สังขเนตร (2563) ไดศึกษาการ
พัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของขาราชการธุรการสํานักงานตางประเทศ สํานักงานอัยการสูงสุด พบวา ควรสนับสนุน
งบประมาณในการพัฒนาอุปกรณและเทคโนโลยีตาง ๆ  ใหมีความทันสมัยเพ่ือเอ้ืออํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน  
  3.4 จัดโครงการอบรมใหความรูแกนายชางรังวัดใหมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติหนาท่ี และสนับสนุน
คาใชจายตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับการพัฒนาตนเองในดานหนาท่ีการงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ พีรวัศ พรรณขาม (2562) 
ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานเขตดินแดง กรุงเทพมหานคร พบวา การสนับสนุน
ใหบุคลากรไดเขารับการฝกอบรม วิธีการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร และ สอดคลองกับงานวิจัยของ 
โศภิต กดนอก (2564) ไดศึกษา การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในสํานักพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรอาชีวศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ พบวา การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพ ตองใหความสําคัญกับบุคลากรในการพัฒนาทักษะ 
ประสบการณ การถายทอดองคความรูใหม ๆ วิธีการคิด โดยการใหเขารับการฝกอบรม การดูงานนอกสถานท่ี การเรียนรู
จากการปฏิบัติงานจริง มีการจัดกิจกรรมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู และสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม 
  3.5 การจัดทําคูมือ กฎระเบียบ กฎหมาย ใหเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงานดานรังวัด จะชวยใหนายชางรังวัด
ท่ีบรรจุเขามาใหมไดศึกษาเรียนรูดวยตนเอง สอดคลองกับงานวิจัยของ พีรวัศ พรรณขาม (2562) ไดศึกษาเรื่องการ
พัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานเขตดินแดง กรุงเทพมหานคร พบวา วิธีการพัฒนาศักยภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรคือ การใชกฎหมายเปนเครื่องมือในการทํางาน และขอเสนอแนะในการแกปญหาการพัฒนา
ศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรคือ สนับสนุนการจัดอบรมใหความรูเก่ียวกับกฎหมาย ระเบียบ จัดทําคูมือการ
ปฏิบัติงานและวิธีการปฏิบัติงาน  
 
ขอเสนอแนะ 
  จากการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของนายชางรังวัดชํานาญงาน สํานักงานท่ีดิน
จังหวัดปทุมธานี สาขาลําลูกกา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
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  1. กรมท่ีดิน ควรมีการสํารวจอัตรากําลังของขาราชการใหตรงตามวาระท่ีมีขาราชการเกษียณอายุ และจัดสรร
อัตรากําลังทดแทนในกรณีท่ีมีขาราชการโอน ยาย ลาออก หรือไปชวยราชการ ใหเพียงพอตอการฏิบัติงาน 
  2. ควรจัดอบรมบุคลากรใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู ถายทอดประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยผูบังคับบัญชา
ตามสายงานและผูเชี่ยวชาญในอาชีพ และมีการสอนงานควบคูกับการปฏิบัติจริง รวมท้ังมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามกรอบการประเมิน 
  3. จัดทําคูมือการปฏิบัติงาน กฎ ระเบียบใหเปนมาตรฐาน และนําไปใชในการปฏิลัติงาน 
  4. ควรจัดสรรงบประมาณ สําหรับจัดซื้อวัสดุอุปกรณ เครื่องมือท่ีชวยในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครัง้ตอไป 
  1. ควรศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจท่ีสงผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมท่ีดิน 
  2. ศึกษาการจัดการความรูของบุคลากรสํานักงานท่ีดินจังวัดหรือสํานักงานท่ีดินสาขา 
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